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。 研 究 构 想 (Conceptual Framework) ° 


Eee 何 影 响 团 队 创新 ? 
于 注意 力 “ 配 置 >? 和 “ 构 型 ”的 研究 视角 - 


KRI ”张文华 
(南京 师范 大 学 金陵 女子 学 院 , 南京 210097) 


fi 要 团队 是 组 织 中 最 重要 的 创新 活动 单元 。 既 往 研 究 相 对 忽视 与 “人 ”相关 的 微观 因素 对 创新 的 影响 。 本 
项 目 从 “ 认 知 的 内 隐 理 论 ” 出 发 ,运用 追踪 调查 、QCA 等 研究 方法 , 启动 团队 成 长 心态 与 团队 创新 的 一 系列 研 
Zo 具体 包 括 : (1) 基 于 “团队 过 程 ”视角 ,检验 注意 力 配 置 在 团队 成 长 心态 与 两 种 创 a hd. (2) 探 讨 
组 织 二 元 结构 文化 和 团队 协作 质量 的 情境 要 素 ， 以 此 检验 心态 “表达 的 适度 性 ”和 “过 程 的 适度 性 ”; (3) 检 验 四 
种 “注意 力 构 型 ?对 团队 创新 可 能 产生 的 “ 双 刃 剑 ” 效 应 ; (4) 检 验 团 队 成 长 心态 在 “注意 力 构 型 ”与 两 种 创新 绩效 
间 的 作用 ， 据 此 验证 此 构 念 的 内 涵 与 功能 。 该 研究 的 理论 意义 是 将 注意 力 研 究 转向 了 对 其 前 因 机 制 的 探讨 ; 此 
外 ， 注 意 力 构 型 与 创新 的 “ 悖 论 ” 关 系 ,以 及 团队 成 长 心态 在 注意 力 构 型 与 创新 闻 的 功能 也 为 创新 研究 提供 了 
较为 可 靠 的 实践 意义 
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1 问题 提出 型 很 难 解释 上 述 令 人 困惑 的 管理 现象 : 为 什么 一 
些 极 具 天 赋 的 团队 最 终 * 泥 然 众人 侨 "? 而 很 多 
近年 来 ， 全球 范 围 内 的 商业 竞争 面临 的 极端 aie al 


似乎 凡 的 团队 却 能 实现 伟大 创新 ? 即 一 个 拥有 项 
尖 资 源 (资金 、 市 场 或 流量 、 人 员 、 技 术 等 ) 的 组 织 
(或 团队 ) 是 否 必然 实现 创新 成 功 ? 迄今 为 止 ， 团 
队 创 新 研究 主要 集中 于 情境 因素 (例如 领导 风格 、 
领导 -成 员 关 系 、 团 队 氛 围 等 ) 以 及 认 知 的 外 显 理 
论 (explicit theory of cognition, 例如 交互 记忆 系统 ， 
共享 心智 模型 等 )， 但 却 忽 视 了 从 认 知 的 内 隐 理 论 
(implicit theory of cognition)， 深 入 剖析 团队 创新 
过 程 中 内 在 运行 机 理 的 作用 ( 张 建 卫 等 , 2019)。 
作为 一 种 “内 隐 ” 的 心理 状态 (psychology 
state), “成 长 心态 ”(Growth Mindset) 是 个 体 对 最 基 
本 品质 一 一 包括 智力 、 才 能 和 个 性 等 一 一 的 信念 
(Dweck, 2008), 将 “失败 ”定义 为 缺乏 努力 而 不 是 
缺乏 能 力 (Blackwell et al., 2007; Dweck & Leggett, 
1988; Hong et al., 1999). 内 隐 理 论 认为 , 行动 者 通 
过 动机 透镜 来 观察 和 理解 世界 ， 进 而 影响 认 知 、 


挑战 频 发 ， 组 织 越 来 越 需要 在 面 对 极 端 挑战 时 以 
成 长 而 非 业绩 为 目标 的 员工 、 团 队 和 管理 者 ( 姚 柱 
等 , 2022; Moon et al., 2008: 92)。 作 为 具有 更 广 知 
识 基 础 、 更 多 成 员 观 点 的 多 样 性 结构 ,团队 以 其 
开放 式 创新 的 形式 , 成 为 组 织 中 最 重要 的 创新 活 
动 单元 (Ali et al., 2020)。 面 对 强大 的 Facebook 和 
Instagram, TikTok 虽然 在 2020 年 7 月 遭受 前 所 未 
有 的 监管 风波 ,依然 保持 了 全 球 月 活跃 用 户 数 
(MAU) 近 45% 的 增长 , 成 为 备 受 全 球 用 户 青 睐 的 
在 线 社交 软件 ， 自 2014 年 诺基亚 手机 业务 被 微软 
WW, hr HEFIR ET AEB ASE 
RENA, MALER, 但 最 终 退出 了 赛 道 竞争 。 

通过 对 不 同 创 新 团队 的 深入 接触 ,既往 的 理论 模 
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发 了 学 者 们 在 组 织 情境 中 讨论 成 长 心态 的 内 洱 、 
表现 及 其 产生 的 影响 的 好 奇 心 (Blum, 2017; Chen 
et al., 2021; Dweck, 2012)。 截至 日 前 ,围绕 团队 成 
长 心态 的 前 因 与 后 果 等 问题 ,学 界 开展 了 部 分 的 
实证 研究 。 虽 然 这 些 研究 成 果 拓展 了 团队 成 长 心 
态 的 边界 和 内 涵 , 但 对 此 构 念 的 认识 依然 停留 在 
个 体 成 长 心态 的 简单 相 加 (Behfar et al., 2008; 
Simons & Peterson，2000)， 并 未 侧重 于 团队 如 何 
基于 有 效 协 作 ,， 形 成 一 种 努力 改变 基本 品质 的 消 
现状 态 (emergent states) (Rydell et al., 2007)。 事 实 
E, ARRABA EP, EA ARA A. 
动 时 ， 会 经 历 一 个 复杂 的 心态 迭代 过 程 ， 逐 渐 聚 
合成 团队 成 长 心态 (Team Growth Mindsets, TGMs), 
继而 对 所 处 环境 的 关键 要 素 形 成 共享 的 、 有 组 织 
的 心理 表征 。 作 为 一 个 基础 性 概念 ， 团 队 成 长 心 
态 源 于 个 体 心态 但 却 以 集体 现象 的 方式 存在 。 共 
享 的 团队 成 长 心态 能 够 解释 团队 成 员 之 间 如 何 默 
契 协 作 ， 它 既 能 确保 协调 团队 成 员 不 偏离 团队 的 
正确 目标 ， 又 能 弱化 内 聚 动力 带 来 的 “群体 思维 ”， 
不 至 于 陷入 过 度 团 结 和 封闭 保守 ， 最 终 实现 团队 
创新 (Chen et al., 2021; Marks et al., 2000; Ozduran & 
Tanova, 2017; Rattan & Dweck, 2018; Shapcott & 
Carr, 2020). 

HOOR IERA” (embedded) AKIR H JA, 
除了 “独立 自我 ”(independent self 以 外 ,会 基于 
个 体 的 社会 交往 属性 和 资源 依赖 属性 ,产生 “ 关 
系 自我 ”(relational-self or interdependent-self)。 已 
有 研究 表明 , 成 长 心态 “在 一 个 群体 中 被 人 们 所 
共享 的 对 于 “特质 、 事 物 是 固定 的 还 是 相对 可 变 的 
言 念 ' 在 群体 和 组 织 层面 也 具有 同等 效力 (Murphy 
& Dweck, 2010)。” 基 于 认 知 的 内 隐 理 论 ， 团队 成 
长 心态 可 能 是 一 个 具备 “ 横 轴 一 坚 轴 一 纵 轴 ”不 同 
内 涵 的 三 维 构 念 (如 图 D)。 首 先 在 横 轴 上 ， 当 具有 
成 长 心态 的 个 体 成 为 团队 成 员 时 ,开放 的 心态 
(openness) 促 进 了 团队 内 部 新 旧 知 识 的 碰撞 ， 这 一 
知识 共享 的 过 程 确保 成 员 不 断 更 新 自我 团队 成 
长 心态 也 由 此 产生 。 这 种 信念 使 人 们 倾向 于 将 信 
息 视 为 开放 的 、 灵 活 的 , 不 带 任 何 价值 判断 
Gjudgement)。 当 个 体 倾 向 于 关注 与 他 们 心态 一 致 
的 信息 ,同时 乐于 在 团队 中 分 享 任何 信 息 时 (Plaks 
et al., 2001), 成 就 创造 力 的 要 素 瞬 间 被 激发 。 其 次 
在 竖 轴 上 ,团队 成 员 保 持 延 展 (growth), 认为 一 个 
群体 的 基本 特征 (如 智力 、 技能) 是 可 改变 的 ,一 个 
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具有 成 长 心态 的 团队 ,会 通过 努力 工作 和 发 挥 团 
队 协 作 , 改变 团 队 的 智力 、 能 力 和 个 性 ， 坚 持 不 懈 
地 寻找 解决 问题 的 办 法 , 使 团队 在 不 断 变 化 和 剧 
烈 竞 争 的 环境 中 更 好 地 生存 下 来 。 第 三 在 纵 轴 上 ， 
团队 成 员 保持 坚毅 (griD， 为 了 实现 团队 目标 ， 面 
对 逆境 不 屈 不 贷 。 作 为 一 个 全 新 领域 ， 神 经 科学 
研究 已 经 证 明了 人 类 的 大 脑 是 有 弹性 的 ， 它 就 像 
一 个 无 限 的 容器 ,可 以 无 限 地 容纳 经 验 (Guidera， 
2014). Chiu 等 人 (1997) 早 年 的 研究 发 现 “ 内 在 动 
机 、 积 极 态度 、 接 受 挑战 、 与 道 境 抗争 等 ?是 成 长 
心态 中 最 有 价值 的 因素 。 


开放 


WEB 


图 1 团队 成 长 心态 的 三 维 结构 


现 有 关于 团队 创新 研究 大 多 从 宏观 视角 展开 ， 
关注 战略 、 结 构 、 资 源 等 因素 ， 而 与 “人 ”相关 的 微 
观 因素 则 被 相对 忽视 (Klaic et al., 2020)。 团 队 成 员 
在 获取 、 分 析 与 加 工 信 息 过 程 中 表现 出 的 稳定 的 
思维 倾向 (Canning, Muenks, et al., 2019; Canning, 
Murphy, et al.，2020) 是 影响 团队 创新 行为 与 绩效 
的 深层 次 、 根 本 性 因素 之 一 ( 罗 瑾 玉 等 ，2016; 
Canning et al., 2020)。 因 此 ,启动 团 队 成 长 心态 的 
研究 ， 是 揭示 团队 创新 形成 机 制 的 逻辑 起 点 。 

由 van Knippenberg 和 Hirst (2020) 开 发 的 动 
机 透镜 模型 (Motivational Lens Model) 表 明 ,“ 特 质 
将 人 们 的 注意 力 集中 在 特定 的 环境 因素 上 ， 而 不 
是 其 他 因素 上 …… 并 影响 他 们 对 情况 的 反应 。” 
因此 ， 作 为 心理 状态 的 一 种 呈现 ,心态 影响 信息 
搜索 (Bayer & Gollwitzer, 2005), 但 尚未 有 研究 验 
证 团队 决策 过 程 中 心态 对 注意 力 模式 的 具体 影响 
(Xu et al., 2020)。 目 前 , 基于 “输入 一 过 程 一 输出 ” 
(PORAI, 团队 创新 研究 愈 发 重视 探索 微观 基础 
(Contractor et al., 2019; Felin et al., 2015),“ 注 意 力 
基础 观 ”(Attention Based View, ABV) 为 解释 创新 
绩效 提供 了 一 条 微观 解释 路 径 (Contractor et al., 
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2019; Feline et al., 2015)。 受 各 方面 快速 迭代 、AI 
与 传统 产业 深度 融合 的 外 部 动态 环境 所 右 挟 ， 
队 成 员 必 须 集 中 注意 力 , 才能 锁定 导致 创新 要 素 
的 “ 弱 线 索 ”(Argote & Greve, 2007; March & Simon, 
1958; Simon，1947)， 变 被 动 接受 为 主动 前 进 。 
此 , 探究 团队 成 长 心态 是 如 何 将 注意 力 集中 于 团 
队 创新 的 有 效 信息 之 上 ， 且 时 刻 保持 注意 力 负荷 
的 平衡 ， 既 不 被 过 度 消耗 也 不 被 无 效 浪费 ,并 通 
过 节约 和 引导 稀缺 的 注意 力 资源 ,实现 团队 创新 ， 
是 研究 团队 创新 形成 机 制 需要 解决 的 重要 问题 。 


2 文献 综述 


2.1 成 长 心态 与 创新 

团队 成 长 心态 的 概念 起 源 于 Dweck 在 2006 
年 出 版 的 著作 《心态 :成 功 的 新 心理 学 》， 她 将 “ 心 
态 ” 定 义 为 “一 种 思维 定 势 ,构成 了 人 们 头脑 中 正 
在 发 生 的 事情 ， 指 导 着 整个 对 事物 的 认 知 过 程 ” 
(2006: 215)。 积 极 心理 学 流派 将 “心态 ”概念 化 为 
“个 人 或 组 织 的 信念 ”(Dweck,，2006: 16), AM 
如 何 看 待 自己 的 基本 特质 和 属性 的 思维 模式 
(Dweck & Leggett, 1988), Murphy 和 Dweck (2010) 
进一步 丰富 了 心态 的 两 个 维度 : 成 长 心态 (Growth) 
和 固定 心态 (Fixed)。 持 有 成 长 心态 的 人 , 将 工作 
看 作 是 提高 自身 能 力 的 机 会 ， 并 将 成 功 归 因 于 自 
身 的 努力 ， 而 非 追 求 高 成 就 和 积极 评价 。 因此 ， 他 
们 会 通过 改变 个 人 资源 配置 、 态 度 和 性 格 , 使 自 
身 在 不 断 变化 着 的 竞争 环境 中 得 以 更 好 地 生存 
(Dweck, 2006, 2017; Dweck & Yeager, 2019)。 

队 心 态 研究 发 现 , 团队 成 员 的 思维 模式 会 
形成 一 个 透视 世界 的 镜头 (a lens), 通过 它 来 感知 
自己 和 他 人 ， 以 及 学 习 这 些 信 念 如 何 形成 应 对 、 
寻求 挑战 和 复原 力 (Dweck & Yeager, 2019)。 团 队 
成 员 的 成 长 心态 会 影响 其 他 人 的 行为 ,在 工作 场 
所 导致 团队 层面 的 结果 (Gutshall, 2013; Ozduran & 
Tanova, 2017; Rattan & Dweck, 2018; Shapcott & 
Carr, 2020)。 两 者 之 间 的 差别 是 : 个 人 成 长 心态 侧 
重 于 个 人 特征 如 何 通 过 发 展 而 改变 , 而 团队 成 长 
心态 更 应 侧重 于 团队 如 何 基 于 协调 的 目的 而 改变 。 

队 成 长 心态 的 理论 基础 是 内 隐 理 论 (Implicit 
Theory, IT), 也 称 常 民 理论 (lay theories) 或 常 民 信 
(lay beliefs) (Blackwell et al., 2007; Dweck, 2008; 
Heslin et al., 2005; Murphy & Dweck, 2010; Dweck 
& Yeager, 2019)。 内 隐 理 论 的 关键 组 成 部 分 是 解决 
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感知 到 世界 的 稳定 性 或 可 塑性 (Wheeler & Omair, 
2016), 也 被 描述 为 一 种 动机 ， 指 无 论 是 否 有 证 据 
能 够 支撑 ， 都 被 认为 是 真实 存在 的 、 影 响 努 力 方向 
和 强度 的 目标 信念 。 内 隐 理 论 的 模型 已 经 被 用 来 评 
估 关 于 智力 本 质 (Dweck，1999)、 创 造 力 (Karwowski， 
2014)、 个 性 (Dweck，2008)、 道 德行 为 (Haselhuhn 
et al., 2010)、 组 织 行 为 (Murphy & Dweck, 2010) 以 
及 消费 者 行为 (Murphy & Dweck, 2016). 虽然 个 体 层 
面 上 内 隐 理 论 的 差异 研究 可 以 推广 到 群体 层面 ， 
但 群体 内 隐 理 论 独 立 于 个 体内 隐 理 论 (Beckmann 
et al., 2012)。 持 有 成 长 心态 信念 的 团队 可 以 通过 
学 习 、 努 力 、 挑 战 中 的 坚持 、 寻 求 帮 助 等 正确 策 
略 ， 显 著 地 增长 自己 的 能 力 。 成 长 心态 的 核心 在 
于 面临 不 同 处 境 时 对 于 心态 和 行为 的 选择 , 最 具 
有 价值 的 因素 包括 内 在 动机 、 积 极 态度 、 接 受 挑 
战 、 对 抗 逆 境 、 积 极 心 态 以 及 坚毅 勇敢 Chen et al., 
2021)。 他 们 人 往往 认为 一 个 团队 的 特征 (如 智力 、 能 
力 ) 可 以 通过 不 懈 努 力 而 得 以 发 展 或 塑造 (Rydell 
et al., 2007)。 创 造 性 行为 源 于 一 个 人 的 有 意 行为 ， 
受到 个 体 信 仰 体系 的 影响 (Karwowski & Beghetto, 
2019)。 团队 成 长 心态 可 以 被 视 为 一 种 团队 成 员 共 
享 的 内 隐 人 信念， 在 将 创造 潜能 转化 为 创造 行为 和 
行动 中 起 着 关键 作用 ,其 前 因 及 效果 见 图 2。 

学 者 们 在 研究 团队 成 长 心态 对 团队 创造 力 
( 张 建 卫 等 , 2019; Zhao et al., 2021)、 团 队 信 任 
(Puente-Diaz & Cavazos-Arroyo，2020) 等 的 作用 时 ， 
多 采用 或 借鉴 Dweck (1999) 开 发 的 单 维 度量 表 来 
测量 团队 成 长 心态 ， 有 学 者 基于 Plaks 等 人 (2001) 
Wek, 开发 了 一 个 包括 “团队 可 以 用 多 样 化 的 
方式 处 理 任 务 , 但 团队 成 员 的 重要 组 成 部 分 是 无 
法 改变 的 ”等 7 个 条 目的 量 表 , 用 以 测量 群体 规模 
的 内 隐 理 论 (Rydell et al., 2007); 中 国学 者 Chen 
等 人 (2021) 综 合 了 多 个 与 团队 成 长 心态 相关 的 研 
究 与 理论 (Duckworth et al., 2007; Dweck, 2006; 
Dweck, 2017; Guidera, 2014; Heyman & Dweck, 
1992; Levy et al., 1998)， 开 发 了 一 个 包含 “动机 、 
态度 、 挑 战 、 坚 毅 、 逆 境 和 积极 心态 ”在 内 的 六 维 
EEK, 并 在 中 国情 境 中 进行 了 测试 ; Dweck 等 
人 (1995) 的 量 表 则 是 针对 个 体 的 成 长 性 心态 开发 ， 
包括 智力 、 道 德 以 及 世界 三 个 维度 ， 并 认为 团队 
成 长 心态 的 测量 应 基于 个 体 成 长 心态 聚合 而 成 。 

目前 对 团队 心态 的 研究 主要 集中 于 教育 领域 ， 
大 多 人 研究 关注 团队 成 长 心态 的 干预 机 制 (Aronson 
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图 2 TGMs 的 前 因 与 效果 


et al., 2002; Bettinger et al., 2018; Dweck & Yeager, 
2019; Paunesku et al., 2015)。 学 校 的 组 织 结构 ， 包 
括 不 同 的 文化 、 宗 教 、 身 份 和 社会 经 济 结 构 ， 影 
响 着 教师 对 其 帮助 所 有 学 生 学 习 能 力 的 集体 信 
念 。 然 而 ， 尚 未 有 实证 数据 证 明 如 何 从 整体 上 改 
变 一 个 教室 、 学 校 或 地 区 的 心态 (Murphy, 2021)。 
除 学 术 成 就 外 , 团队 成 长 心态 研究 主要 指向 了 健 
康 和 社会 功能 (Sisk et al., 2018)。 随 着 时 间 的 推移 ， 
工作 场所 中 的 团队 成 长 心态 容易 表现 出 一 定 程 度 
的 波动 (Franiuk et al., 2004). 

虽然 已 有 研究 指出 , 团队 成 长 心态 可 能 会 与 
组 织 绩效 相关 (Boyd, 2015; Heslin et al., 2005)。 但 
既往 团队 成 长 心态 的 实证 研究 主要 体现 在 个 人 成 
长 心态 的 形成 和 发 展 上 ; 与 团队 动态 和 团队 绩效 
的 关系 还 有 待 探索 (Behfar et al., 2008; Jehn et al., 
1999; Simons & Peterson, 2000)。 内 隐 理 论 虽 然 不 
能 直接 促进 创造 性 行为 或 结果 , 但 它们 促进 更 高 
的 动机 ， 从 而 最 大 化 与 创造 性 相关 的 行为 倾向 ， 
创造 性 成 长 思维 与 创造 性 行为 的 各 种 动机 方面 之 
间 具 有 直接 联系 (Zhang et al., 2020)。 团 队 成 长 心 
态 对 创造 力 有 积极 影响 (OConnor et al., 2013; 
Royston，2016)， 是 提升 团队 科学 创造 力 的 积极 因 
素 ( 张 建 卫 等 , 2019; Zhao et al., 2021), 团队 学 习 
目标 导向 (Zhao et al., 2021), 团队 创新 效能 感 和 团 
队 认 知 灵 活性 ( 张 建 卫 等 ， 2019) 在 二 者 中 起 中 介 
作用 。 

人 们 倾向 于 关注 与 他 们 心态 一 致 的 信息 
(Plaks et al., 2001), 在 一 个 持 有 成 长 心态 的 团队 


中 ,成 员 也 更 倾向 于 关注 与 成 长 心态 相 一 致 的 信 
息 。 成 长 心态 可 以 通过 调整 注意 力 ， 进 而 降低 认 
知 负 荷 。 认 知 负荷 是 指 学 习 任 务 引 起 的 信息 处 理 
负荷 。 通 过 促进 成 长 心态 , 学 习 过 程 中 潜在 的 有 
害 认 知 负荷 可 以 通过 将 学 习 者 的 注意 力 转向 处 理 
有 意义 的 材料 来 减轻 (Xu et al., 2020)。 但 目前 尚未 
在 组 织 工作 情境 中 展开 有 关 团 队 成 长 心态 与 注意 
力 之 间 的 相关 关系 的 研究 。 团 队 成 长 心态 相关 人 研 
究 脉络 见 图 3。 
2.2 ”注意 力 与 创新 

注意 力 (Attention) 被 定义 为 一 种 个 体 的 认 知 
和 感官 共同 导致 的 现象 (Fernandez-Duque & Johnson, 
1999)。 基 于 认 知 视角 , 注意 力 是 指 团队 成 员 选 择 
性 地 关注 .解释 ， 并 集中 时 间 和 精力 获取 信息 , 在 
此 过 程 中 形成 对 组 织 战略 的 关键 决策 (Davenport 
& Beck, 2002)。Daft 和 Weick (1984) 将 注意 力 收 
敛 为 一 种 内 隐 心 理 机 制 ， 强 调 个 体 的 内 心 体验 ， 
用 于 指导 管理 者 理解 世界 ; D’ Aveni 和 MacMillan 
(1990) 则 基于 整体 视角 , 将 注意 力 视 为 决策 者 把 
言 息 处 理 能 力 配置 给 环境 中 与 决策 相关 的 刺激 因 
素 的 过 程 ， 既 包括 可 观察 的 接收 信息 和 传播 信息 
等 步骤 ,也 包括 不 可 观察 的 关注 和 编码 等 思维 活 
动 过 程 。 

随 着 企业 管理 内 外 部 情境 的 复杂 性 逐渐 增加 ， 
队 具 有 个 体 无 法 达到 的 整合 能 力 和 企业 所 不 具 
备 的 柔性 能 力 。 团 队 成 员 的 异 质 性 特征 决定 了 注 
意 力 不 仅仅 只 是 个 体 层面 的 决策 ， 而 是 在 各 个 大 
脑 神 经 网 络 中 运行 的 各 种 相互 联系 的 过 程 (Posner 
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图 3 团队 成 长 心态 相关 研究 的 脉络 呈现 


& Rothbart, 2007)。Ocasio (1997) 详 细 具 体 地 解释 
了 管理 团队 的 注意 力 , 将 其 定义 为 “团队 决策 人 
员 在 关键 问题 (与 企业 生存 密切 相关 的 问题 、 威 
胁 、 机 遇 与 挑战 等 ) 和 解决 方案 中 所 耗费 的 时 间 ， 
以 及 其 察觉 、 编 码 、 解 决 和 聚焦 的 过 程 ”。 

既往 研究 均 强 调 了 注意 力 是 一 种 认 知 过 程 
(James, 1890; Kahneman, 1973)。 注 意 力 并 非 为 单 
一 概念 ， 而 是 由 广度 (attention selection) Fil YR EE 
(attention intensity) 两 个 相互 关联 的 过 程 组 成 (Driver, 
2001; Ocasio, 2011; Posner & Rothbart, 2007)。 先 
前 的 注意 力 研究 主要 集中 在 产生 信息 的 地 形 (位 
置 ) 上 (Gavetti & Levinthal, 2000; Huber, 1991; 
Katila & Ahuja, 2002); 而 注意 力 深 度 捕捉 了 个 体 
将 认 知 能 力 分 配给 注意 过 程 的 程度 (Kahneman， 
1973; Ocasio, 2011)， 是 对 已 累积 信息 的 利用 程度 ， 
有 助 于 解决 特定 领域 的 复杂 或 不 常见 问题 (Leiponen 
& Helfat, 2010)。 

借鉴 认 知 科学 、 社 会 心理 学 、 组 织 理论 和 战 
略 过 程 视 角 的 理论 洞 见 与 研究 成 果 ，William Ocasio 
(1997) 教 授 在 SMI 期 刊 上 发 表 了 企业 注意 力 基础 
观 (Attention-Based View, 以 下 简称 ABV) 的 奠基 
性 文章 。ABYV 与 诸多 管理 理论 有 着 内 在 的 关联 。 
企业 行为 理论 被 认为 是 注意 力 基 础 观 的 起 源 
(Ocasio, 2011); ABV 是 对 高 层 梯 队 理 论 的 进一步 
深化 和 补充 (Souitaris & Maestro, 2010); 学 习 理 论 
通过 揭示 企业 在 不 同 的 外 部 知识 上 投入 多 少 精 力 
从 而 补充 了 注意 力 基础 观 (Sapienza et al., 2005); 


而 制度 理论 中 的 制度 逻辑 (Thornton & Ocasio, 
1999) 与 注意 力 基础 观 结 合 最 为 紧密 ， 因 为 制度 逻 
辑 本 身 就 是 影响 注意 力 配 置 的 重要 因素 。 高 管 团 
队 注 意 力 对 企业 识别 、 开 发 和 应 用 创新 技术 有 影 
响 (Yadav et al., 2007)， 而 企业 进入 新 市 场 的 时 机 
和 速度 取决 于 CEO 对 现 有 技术 还 是 新 兴 技 术 的 
注意 力 聚 焦 (Eggers & Kaplan, 2009); 在 不 同 环境 
F, 企业 家 对 过 去 、 现 在 和 未 来 注意 力 配 置 的 偏 
差 会 影响 公司 推出 新 产品 的 速度 ; 且 能 有 效 地 搜 
寻 和 获取 新 知识 与 新 信息 的 团队 ， 越 能 做 出 更 好 
的 决策 ， 同 时 越 有 利于 其 创新 从 而 促进 企业 成 长 
(Nadkarni & Chen, 2014); 国有 企业 高 管 的 外 部 注 
意 力 聚焦 有 利于 产品 创新 在 技术 和 市 场 上 的 表现 ， 
而 内 部 注意 力 聚 焦 于 仅 对 产品 创新 在 技术 上 的 表 
现 有 利 ( 张 吴 等 , 2014); 而 决策 者 将 创新 注意 力 
配置 在 双 元 性 创新 上 可 以 为 企业 带 来 短期 收益 ， 
同时 有 利于 企业 的 长 远 发 展 ( 匡 建 祖 ， 肖 书 锋 ， 
2016); 陈 守 明和 胡 媛 媛 (2016) 提 出 高 管 对 员工 的 
注意 力 与 企业 创新 产 出 存在 正 相 关 关 系 ， 并 且 洪 
在 元 余 资 源 起 正 向 调节 作用 ; 吴 建 祖 等 (2016) 进 
一 步 证 实 高 管 团队 创新 注意 力 对 企业 创新 战略 有 
积极 影响 ,并且 CEO 两 职 合 一 和 组 织 匈 余 对 二 者 
关系 起 正 向 调节 作用 ; Ridge 等 (2017) 则 发 现 高 管 
团队 中 的 不 同 领 域 的 人 员 组 成 具有 不 同 的 注意 力 
分 配 模式 , 最 终 会 影响 组 织 新 产品 引入 的 方式 和 
时 机 。 高 管 团队 在 环境 相关 议题 中 投入 更 多 的 时 
间 和 精力 时 ,企业 会 倾向 于 采取 环境 保护 措施 ， 
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绿色 创新 意愿 也 会 更 强烈 (和 苏 超 等 ,2016); 吴 
建 祖 和 华 欣 意 (2021) 提 出 了 高 管 团队 在 环境 污染 
议题 和 解决 方法 上 的 注意 力 配 置 对 企业 绿色 创新 
战略 具有 积极 的 促进 作用 ; 于 飞 等 人 (2021) 则 认 
为 企业 绿色 创新 战略 可 以 被 当 作 是 高 管 团队 环境 
注意 力 的 引导 结 

2.3 ”研究 评述 

首先 , 学 者 们 赎 绕 注意 力 与 创新 关系 进行 了 
广泛 而 深入 的 探索 ,并 获得 了 许多 颇 有 价值 的 研 
究 结 果 ， 大 大 加 深 了 基于 注意 力 基 础 观 探索 团队 
创新 形成 机 制 的 理解 及 认识 。 但 诱发 注意 力 的 前 
因 机 制 的 研究 大 多 集中 于 宏观 视角 , 包括 情境 化 
和 结构 化 要 素 , 却 缺 少 微观 视角 。 数 字 化 时 代 带 
来 了 海量 信息 的 聚集 与 全 面 竞争 的 加 剧 ， 究 竟 是 
什么 因素 导致 注意 力 焦点 的 集中 ,是 需要 进一步 
关注 的 议题 。 

第 二 , 在 团队 成 长 心态 的 影响 后 果 及 其 调节 
机 制 方面 , 现 有 研究 主要 关注 团队 成 长 心态 与 创 
造 力 、 团 队 信 任 之 间 的 关系 , 但 对 团队 成 长 心态 
与 创新 之 间 的 内 在 机 制 以 及 情境 作用 的 探讨 尚 不 
充分 。 作 为 一 种 心理 状态 , 团队 成 长 心态 是 注意 
力 的 一 种 触发 器 (trigger)， 它 如 何 通过 注意 力 结构 
进而 引发 团队 创新 , 值得 后 续 研究 的 关注 和 考察 。 

B=, 在 注意 力 配 置 结构 的 进一步 探索 方面 ， 
现 有 人 研究 主要 关注 注意 力 广 度 和 深度 与 团队 创新 
之 间 的 正 向 关系 , 虽然 也 有 研究 关注 到 可 能 存在 
的 倒 U 效应 , 但 对 注意 力 配 置 类 型 有 可 能 存在 的 
“阴暗 面 ”， 例 如 认 知 过 载 .强度 不 足 给 团队 创新 带 
来 的 不 利 后 果 ， 目 前 仍 是 一 个 “黑箱 ”， 有待 后 续 
研究 来 将 之 揭 开 。 

第 四 ,在 如 何 消解 注意 力 配置 结构 与 团队 创 
新 的 “阴暗 面 ?方面 团队 成 长 心态 是 否 可 能 作为 
一 种 保护 机 制 的 存在 ,弱化 广度 过 载 和 强度 不 足 
带 来 的 “阴暗 面 ”, 保持 注意 力 高 度 稳定 且 集 中 于 
创新 问题 ,将 配置 结构 维持 在 一 个 最 佳 状态 ， 引 
发 团队 创新 (渐进 式 和 突破 式 ) 的 实现 ， 都 还 处 于 
空白 状态 ， 有 待 后续 研究 的 探索 和 填补 。 

3 研究 构想 

本 研究 的 总 体 构思 如 图 4 所 示 。 研 究 将 主要 
采用 访谈 法 、 追 踪 问 卷 调查 、 案 例 研 究 QCA 等 
方法 ,在 企业 情境 下 围绕 团队 成 长 心态 基于 注意 
力 配 置 类 型 与 团队 创新 的 内 在 机 制 这 一 全 新 的 议 
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题 ， 深 入 开展 以 下 四 方面 的 研究 : 
3.1 研究 1: 团队 成 长 心态 、 注 意 力 与 创新 
3.1.1 团队 成 长 心态 -注意 力 广度 -团队 创新 

在 日 益 开 放 和 快速 变革 的 产业 环境 中 ， 创 新 
活动 需要 不 同 领域 、 不 同行 业 知 识 的 交叉 融合 ， 
通过 “创造 性 碰撞 ”产生 新 想法 、 新 技术 。 长 期 以 
来 , “搜索 ”被 认为 是 一 项 重要 的 管理 职能 ， 是 一 种 
关注 、 检 查 和 评估 新 知识 和 信息 的 主动 过 程 。 因 
此 , 一 个 更 广 范 围 搜索 和 获取 新 知识 和 信息 的 团 
队 能 够 做 出 更 好 的 战略 决策 ,实现 创新 (Collins & 
Smith, 2006; Katila & Ahuja, 2002; Katila & Chen, 
2008; Katila et al., 2012; Li et al., 2013; Taylor & 
Greve, 2006; Tidd & Bodley, 2002)。 在 有 限 理性 和 
资源 约束 的 条 件 下 ,注意 力 更 加 被 视 为 一 种 稀缺 
资源 ,“ 团 队 注 意 到 什么 , 才 将 资源 配置 到 什么 地 
方 ”(Eklund & Mannor 2021), 而 “团队 注意 到 什 
么 ”恰恰 由 团队 的 思维 方式 所 决定 。 作 为 一 种 关键 
性 特质 , 团队 成 长 心态 很 大 程度 上 决定 团体 对 依 
靠 努 力 能 否 提 高 创造 力 的 看 法 及 信念 ,约束 了 注 
意 力 配置 的 焦点 ,也 是 决定 注意 力 拓 展 范 围 的 前 
因 变 量 (Dweck, 2017)。 

首先 , 一 个 具有 成 长 心态 的 团队 ,其 成 员 始 
终 秉 持 利 于 发 展 的 信念 进行 外 部 信息 搜索 ,并 对 
外 界 知识 和 信息 保持 一 种 较为 开放 的 态度 ， 较 多 
使 用 元 认 知 调节 策略 ， 能 够 有 效 地 对 新 颖 信息 进 
行 重新 排列 组 合 (Spiro et al., 1991); 同时 ， 他 们 
身上 持之以恒 的 坚毅 品 质 , 会 让 团队 成 员 更 多 地 
投入 额外 的 培训 之 中 ， 有 意识 地 选择 帮助 自我 提 
高 技能 (Whittington et al., 2017)。 因 此 ， 它 能 通过 
提高 对 多 样 化 信息 源 的 知识 搜索 ,帮助 团队 发 现 
能 够 创造 价值 的 全 新 商业 模式 、 分 销 渠道 等 相关 
市 场 知 识 (Liu et al., 2021), 增加 用 户 感知 、 心 理 认 
同 ， 从 而 实现 用 户 和 后 态 创新 (Sampson, 2007). 而 从 
不 同 渠 道 和 来 源 探索 跨 界 知识 能 够 增加 企业 现 有 
知识 积累 ， 有 助 于 企业 研发 更 符合 市 场 需求 的 产 
品 ， 提 高 其 市 场 适应 力 (Aliasghar et al., 2020), 促 
进 渐进 性 创新 。 

其 次 , 一 个 具有 成 长 心态 的 团队 ,强烈 认可 
努力 的 重要 性 (Lou & Noels, 2016; Ozdemir & Papi, 
2022)。 当面 对 来 自 遥 远 距 离 的 不 熟悉 信息 时 ,他 
们 努力 将 其 转移 到 熟悉 情境 中 ， 并 尽 可 能 从 不 同 
视角 解读 和 和 运用， 以 寻求 解决 方案 。 这 些 陌生 信 
息 有 助 于 团队 及 时 更 新 他 们 的 知识 库 ， 使 团队 成 
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员 及 时 发 现 与 创新 相关 的 见解 和 突破 (Li et al., 
2013); 他 们 喘 上 坚毅 的 品质 能 够 帮助 团队 突破 资 
源 课 赋 和 固有 的 知识 边界 ， 降 低 创新 活动 的 复杂 
性 和 不 确定 性 (Chesbrough & Bogers, 2014)。 
命题 1: 注意 力 广度 在 团队 成 长 心态 与 团队 
创新 之 间 存 在 中 介 作 用 。 
命题 la: 注意 力 广 度 (来源 多 样 性 ”) 在 团队 
成 长 心态 与 团队 渐进 式 创 新 之 间 存 在 中 介 作 用 。 
命题 lb: 注意 力 广 度 (“领域 不 熟悉 ”) 在 团队 
成 长 心态 与 团队 突破 式 创新 之 间 存 在 中 介 作 用 。 
然而 , 注意 力 的 稀缺 性 特征 导致 过 广 的 注意 
力 宽度 ,很 容易 导致 低 创 新 目标 。 尤 其 在 面 对 外 
部 不 确定 的 情境 时 ,团队 倾向 于 选择 熟悉 的 项 目 ， 
以 避免 困难 、 复 杂项 目 中 国有 的 不 确定 性 和 风险 ， 
从 而 确保 成 功 (Sitkin & Pablo, 1992)。 此 外 ,团队 
可 能 会 不 经 意 间 更 加 重视 有 把 握 在 更 短 时 间 内 完 


成 的 、 难 度 较 低 的 项 目 ， 以 获得 奖励 (Cardinal， 
2001)。 因 此 ， 当 注意 力 广度 太 低 或 太 高 时 ,团队 
对 新 获得 的 信息 和 知识 利用 努力 的 效率 和 效能 会 
降低 ,与 注意 力 广度 在 中 等 水 平 的 情况 相 比 ,会 
导致 两 种 创新 模式 减少 。 

首先 ， 如 果 信 息 搜索 的 多 样 性 过 于 宽广 ， 就 
会 导致 管理 、 维 护 知识 搜索 渠道 源 的 难度 和 复杂 
程度 提升 , 增加 了 团队 认 知 压力 , 约束 了 团队 认 
知 视野 和 范围 ， 难 以 涌现 新 知识 、 新 思维 、 新 构 
想 等 创新 因子 ， 抑 制 了 渐进 式 创新 绩效 ; 同时 ， 
过 于 丰富 的 知识 搜索 还 需要 消耗 团队 的 成 本 和 费 
用 ， 从 而 增加 了 知识 治理 成 本 并 导致 创新 边际 产 
出 逐渐 减弱 ,最终 超过 其 规模 经 济 并 弱化 知识 洲 
出 的 积极 效应 , 最终 阻挡 了 渐进 式 创新 的 持续 推 
进 (Grimpe & Kaiser, 2010)。 其 次 ,知识 搜索 扫描 
施 围 越 大 ,团队 接收 的 具有 隐 性 创新 潜质 的 远 趾 
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离 知识 就 越 多 , 加 之 知识 元 素 弓 默 性 和 粘 滞 性 特 
fE, 团队 难以 在 短暂 的 、 有 限 的 时 间 内 洞悉 多 种 
知识 元 素 的 形式 、 特 点 、 性 质 以 及 彼此 的 内 在 关 
联 (Kotha et al.，2013)， 便 会 秉承 “ 拿 来 主义 ” 无 
法 深入 地 理解 、 转 移 和 整合 创新 知识 ， 一 定 程度 
上 限制 了 团队 突破 式 创 新 ( 叶 江 峰 等 , 2015)。 

命题 2: 注意 力 广度 与 团队 创新 之 间 呈 倒 U 
型 关系 ， 中 等 程度 的 注意 力 广 度 会 导致 最 高 水 平 
的 团队 创新 。 

命题 2a: 注意 力 广度 (“来源 多 样 性 ”) 与 团队 
渐进 式 创 新 之 间 呈 倒 U 型 关系 ,中 等 程度 的 注意 
力 广度 会 导致 最 高 水 平 的 团队 渐进 式 创新 。 

命题 2b: 注意 力 广 度 (“ 领 域 不 熟悉 ”) 与 团队 
突破 式 创新 之 间 呈 倒 U 型 关系 ,中 等 程度 的 注意 
力 广度 会 导致 最 高 水 平 的 团队 突破 式 创新 。 
3.1.2 队 成 长 心态 -注意 力 深度 -团队 创新 

注意 力 深度 是 决定 人 们 在 多 大 程度 上 分 配 认 
知 能 力 到 注意 过 程 的 关键 因素 (Kahneman，1973; 
Ocasio, 2011)。 所 谓 注意 力 深 度 ， 是 指 在 搜索 过 程 
中 施加 的 努力 (effort) 和 坚持 (insistence) 的 水 平 ， 
并 代表 了 留意 、 解 释 和 理解 信息 和 知识 的 认 知 能 
力 (Weick，1995)。 当 团队 进行 有 效 和 持久 的 搜索 
时 ,由 于 其 搜索 行为 的 强度 会 增加 他 们 处 理 和 理 
解 所 接触 信息 的 能 力 ， 新 产品 数量 会 增加 ， 团 队 
绩效 提升 (Li et al., 2013)。 

管理 者 们 信息 收集 的 密集 性 提高 了 公司 绩效 
(Dollinger, 1984)， 而 R&D 强度 一 一 企业 搜索 强度 
的 代理 变量 一 一 与 企业 创新 有 积极 的 关系 (Cohen 
& Noll, 1995; Greve, 2003)。Rerup (2009) 则 进一步 
验证 了 持续 努力 (sustained effort) 有 助 于 组 织 识别 
薄弱 的 线索 (如 危险 迹象 )， 以 避免 意外 和 危机。 有效 
且 持 和 久 地 投入 时 间 和 精力 对 于 搜索 行为 是 十 分 重 
要 的 。 前 者 对 提升 战略 决策 有 效 性 (Dean & Sharfman, 
1996) 和 机 会 识别 (Grégoire et al.，2010) 具 有 积极 
正 向 的 影响 ; 而 后 者 则 避免 了 搜索 者 过 度 投资 于 次 
TGR, 从 而 陷入 能 力 陶 阱 (Levitt & March, 1988). 

首先 , 深入 搜索 增加 了 搜索 者 接触 的 信息 量 ， 
并 增加 了 他 们 能 够 注意 、 挑 选 和 选择 产品 开发 所 
需 的 有 价值 知识 的 可 能 性 ， 使 得 更 多 的 选择 被 考 
虑 (Li et al., 2013)， 而 提升 团队 创新 的 基本 途径 应 
该 是 获得 更 多 现实 或 潜在 资源 (Stock, 2006)。 成 长 
心态 作为 一 种 更 高 层次 的 思维 技能 , 构成 了 对 他 
人 想法 的 开放 态度 (Barak & Levenberg, 2016), 他 
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们 并 不 音 于 将 搜索 到 的 新 知识 和 新 信息 与 人 分 享 ， 
不 会 为 新 颖 想法 的 出 现 筑 起 个 人 专利 的 “高 墙 ”。 
当 搜索 强度 允许 搜索 者 对 新 的 信息 和 知识 进行 处 
理 和 重新 分 类 ， 并 对 信息 的 有 用 人 性 形成 更 为 深入 
的 理解 之 后 , 团队 内 部 会 通过 传道、 存储、 吸收 
和 转换 等 方式 促进 知识 流动 , 通过 重组 和 配置 创 
造 新 的 知识 ， 从 而 促进 问题 解决 和 思路 创新 等 
(Shalley & Zhou, 2008)。 

其 次 , 持久 搜索 通过 延长 时 间 的 持久 性 以 及 
提高 对 创新 问题 的 专注 度 ， 发现 更 大 量 和 更 深入 
的 信息 。 一 个 具有 成 长 心态 的 团队 ,拥有 坚韧 不 
拔 和 坚持 不 懈 的 良好 品质 ， 能 “自信 地 接受 挑战 ， 
WTS RIS ANA ASE” (Chen et al., 2021; Dweck 
et al., 1998, 2006, 2017)。 在 面临 学 术 挑 战 时 ,成 长 
心态 的 个 体 表 现 出 更 强 的 惠 性 (Blackwell et al., 
2007; Haimovitz et al., 2011)。 而 由 成 长 心态 个 体 
构成 的 团队 ,也 会 为 了 寻求 完美 方案 , 持之以恒 
地 保持 搜索 过 程 ， 尽 可 能 提升 在 预测 、 解 释 和 理 
解 新 信息 和 知识 方面 的 认 知 能 力 ,成 为 创新 绩效 
的 潜在 要 素 (Smith & Tushman, 2005)。 
命题 3: 注意 力 深度 在 团队 成 长 心态 与 团队 
创新 之 间 存 在 中 介 效 应 。 
命题 3a: 注意 力 深度 在 团队 成 长 心态 与 团队 
渐进 式 创新 之 间 存 在 中 介 效 应 。 
命题 3b: 注意 力 深度 在 团队 成 长 心态 与 团队 
突破 式 创新 之 间 存 在 中 介 效 应 。 

313 ”注意 力 深度 和 注意 力 广 度 的 联合 效应 

注意 力 理 论 认为 ,注意 力 深度 通过 分 配 更 多 
的 注意 力 来 注意 、 解 释 和 理解 信息 和 知识 ， 从 而 
影响 结果 (Fiske et al., 2008; Taylor & Fiske, 1978)。 万 
其 当 需 要 解释 在 陌生 、 遥 远 和 多 样 的 地 形 中 产生 
的 新 信息 时 ， 更 加 努力 且 持 和 久 的 搜索 可 以 通过 分 
配 更 多 注意 力 、 更 好 利用 独立 信息 的 途径 , 来 减 
轻 高 层 管 理 者 的 信息 过 载 负 担 。 注 意 力 深度 可 以 
通过 影响 个 人 的 信息 处 理 能 力 以 及 如 何 利 用 这 种 
能 力 而 产生 有 利 或 不 利 的 影响 。 相 对 于 那些 熟悉 
的 、 本 地 的 和 同 质 的 搜索 , 不 熟悉 的 、 通 远 的 和 
多 样 的 搜索 直接 导致 了 新 产品 的 增加 ， TER 
度 更 有 可 能 产生 新 颖 的 、 独 特 的 和 生动 的 信息 ， 
使 信息 和 知识 的 新 组 合 对 检测 、 开 发 和 部 署 新 产 
品 有 用 。 然 而 ,注意 力 广度 搜集 来 的 额外 信息 是 
否 能 实现 创新 在 很 大 程度 上 取决 于 更 深入 的 搜索 
流程 (Li et al., 2013)。 事 实 上 , 难以 在 一 个 地 方 找 
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到 新 的 信息 和 知识 ,可 能 会 促使 人 们 努力 继续 搜 
索 。 因 此 ， 如 果 团 队 承 担 不 熟悉 的 、 遥 远 的 多 样 
化 搜索 工作 ， 他们 仍然 会 有 更 大 的 概率 去 发 现 、 
开发 和 部 署 新 产品 , 但 可 能 无 法 充分 意识 到 这 种 
新 信息 和 知识 的 相关 潜力 ， 即 使 付出 了 更 多 的 时 
间 和 精力 ,创新 也 很 有 可 能 失败 。 

命题 4: 注意 力 深度 调节 了 注意 力 广 度 和 团 
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(Rattan & Ozgumus, 2019; van Knippenberg & 
Hirst, 2020)。 因 此 ,在 工作 情境 中 展开 心态 研究 时 ， 
首先 需 考 虑 的 问题 是 工作 场所 的 情境 要 素 是 否 会 
限制 心态 塑造 行为 的 程度 ， 即 如 何 处 理 “ 心 态 表 
达 的 适度 性 ”问题 ; 其 次 需要 考虑 的 是 团队 内 部 
决策 的 形成 过 程 是 否 会 强化 心态 塑造 行为 的 程度 ， 
即 如 何 处 理 “ 心 态 过 程 的 适度 性 ”问题 。 组 织 文化 


队 创 新 之 间 的 曲线 关系 ,使 得 更 高 的 拐点 出 现在 
高 ( 低 ) 注 意 力 深度 的 倒 U 型 。 
命题 4a: 注意 力 深度 调节 了 注意 力 广度 (“来 
源 多 样 性 ”) 和 团队 渐进 式 创新 之 间 的 曲线 关系 , 使 
得 更 高 的 拐点 出 现在 高 ( 低 ) 注 意 力 深度 的 倒 U 型 。 
命题 4b: 注意 力 深度 调节 了 注意 力 广 度 (“ 领 
域 不 熟悉 ”) 和 团队 突破 式 创 新 之 间 的 曲线 关系 , 使 
得 更 高 的 拐点 出 现在 高 ( 低 ) 注 意 力 深度 的 倒 U 型 。 
RE, 人 研究 1 的 研究 模型 如 图 5 所 示 。 
3.2 ”研究 2: 团队 成 长 心态 的 “表达 ”与 “过 程 ” 
内 隐 理 论 的 一 个 基本 假设 是 “人 们 可 以 采取 
行动 来 影响 自己 和 人 他人。 心态 决定 了 人 们 认为 这 
些 行为 有 用 的 程度 以 及 参与 这 些 行为 的 可 能 性 ” 


是 存在 于 工作 场所 的 价值 观 、 规 范 和 理解 的 集合 
(Chatman & O’Reilly, 2016)。 当 组 织 文化 强大 时 
(比如 人 们 对 文化 的 内 容 充 满 活 力 ， 以 及 人 们 对 
什么 是 文化 达成 一 致 ), 会 通过 激励 价值 观 匹配 
的 员工 来 提高 团队 绩效 ， 并 通过 促进 个 人 之 间 
的 协作 和 协调 来 加 强 有 效 合作 (Chatman & Cha, 
2003; Chatman & O’Reilly, 2016)。 因此 , 除了 研 
究 组 织 情境 是 否 约 束 成 员 心态 ,还 应 聚焦 于 任 
何 团队 成 长 心态 的 效应 大 小 是 否 会 随 着 组 织 文化 
的 整体 强 弱 而 变化 ， 并 在 数据 上 检验 工作 场所 的 
情境 改变 (或 打破 ) 内 隐 理 论 (心态 ) 和 通常 遵循 的 
认 知 过 程 (注意 力 ) 内 在 关联 的 调节 效应 , 模型 如 
图 6 所 示 。 
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图 5 团队 成 长 心态 、 注 意 力 和 团队 创新 的 理论 模型 I 
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“表达 ”的 调节 效应 : 组 织 二 元 文化 结构 
一 致 性 文化 作为 关系 导向 型 的 强 文化 , 通过 
营造 和 谐 的 合作 氛围 ,促使 团队 内 形成 围绕 共同 
愿景 的 活跃 思想 流 , 使 团队 成 员 更 愿意 共享 信 
息 、 参 与 决策 、 相 互 合作 并 朝 着 共同 目标 努力 
(Zhou et al., 2004). 实际 上 团队 成 长 心态 本 身 就 具 
有 开放 性 ,更 能 够 知觉 一 致 性 文化 所 包含 的 核心 
价值 。 因此 ， 在 高度 一 致 性 文化 中 , 具有 成 长 心态 
的 团队 在 面 对 来 源 多 样 性 的 新 颖 信息 时 更 具 包 容 
性 ， 销 向 共同 的 目标 相互 协作 ， 同 时 也 更 愿意 共 
享 、 吸 收 和 转化 搜索 到 的 新 知识 。 而 在 低 一 致 性 
文化 的 背景 下 ,由 于 组 织 缺 乏 广 泛 认 同 的 核心 价 
值 观 , 与 组 织 价值 观 不 匹配 或 匹配 度 低 的 团队 通 
常 采 用 运动 模式 来 进行 自我 调节 ,更 关注 自身 状 
态 的 改变 而 非 团队 的 整体 状态 ( 陈 建 安 等 ,2020)。 
因此 , 在 低 一 致 性 文化 下 , 团队 成 长 心态 对 注意 力 
广度 和 深度 的 影响 更 弱 。 根 据 “ 被 调节 的 中 介 模 型 ”， 
我 们 推断 一 致 性 文化 会 调节 注意 力 广度 和 注意 力 
深度 在 团队 成 长 心态 与 团队 创新 之 间 的 中 介 作 用 。 

敢于 冒险 、 对 变化 持 开 放 态 度 、 从 错误 中 学 
习 是 适应 性 文化 的 关键 特征 。 在 高 适应 性 文化 下 ， 
团队 反应 速度 快 , 易于 改变 , 团队 能 够 更 加 灵活 
应 对 竞争 对 手 和 商业 环境 发 生 的 变化 。 由 于 团队 
将 失败 视 为 学 习 和 进步 的 机 会 ,他们 会 鼓励 和 奖 
励 那些 敢于 冒险 的 人 (Fey & Denison, 2003)。 在 这 
样 的 氛围 下 ， 团队 成 长 心态 拥有 了 文化 层面 的 支 
持 , 更 有 可 能 不 断 的 搜索 广泛 多 样 的 知识 , 采用 
新 方法 来 改进 工作 。 相反 ,在 低 适 应 性 文化 下 , A 
队 反 应 迟缓 ,固步自封 , 不 愿 改 变现 状 ,， 前 弱 了 
团队 成 长 心态 对 注意 力 深度 和 广度 的 影响 。 根 据 
“被 调节 的 中 介 模 型 ” 我们 推断 适应 性 文化 会 调 
节 注 意 力 广度 和 注意 力 深度 在 团队 成 长 心态 与 团 
队 创 新 之 间 的 中 介 作 用 。 

命题 5: 组 织 二 元 结构 文化 强化 了 团队 成 长 
心态 对 注意 力 广度 的 正 向 影响 。 组 织 二 元 结构 文 
化 结构 越 强 ,团队 成 长 心态 与 注意 力 广 度 的 正 相 
关 关 系 越 强 。 

命题 Sa: 组 织 一致 性 文化 强化 了 团队 成 长 心 
态 对 注意 力 广 度 的 正 向 影响 。 组 织 二 元 结构 文化 
结构 越 强 ,团队 成 长 心态 与 注意 力 广 度 的 正 相 关 
关系 越 强 。 

命题 Sb: 组 织 适 应 性 文化 强化 了 团队 成 长 心 
态 对 注意 力 广 度 的 正 向 影响 。 组 织 二 元 结构 文化 
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结构 越 强 ,团队 成 长 心态 与 注意 力 广 度 的 正 相关 
关系 越 强 。 

命题 6: 组 织 二 元 结构 文化 强化 了 团队 成 长 
心态 对 注意 力 座 度 的 正 向 影响 。 即 组 织 二 元 结构 
文化 越 强 ,团队 成 长 心态 与 注意 力 深度 的 正 相 关 
关系 越 强 。 

命题 6a: 组 织 一 致 性 文化 强化 了 团队 成 长 心 
态 对 注意 力 深 度 的 正 向 影响 。 组 织 二 元 结构 文化 
结构 越 强 , 团队 成 长 心态 与 注意 力 广 度 的 正 相关 
关系 越 强 。 

命题 6b: 组 织 适应 性 文化 强化 了 团队 成 长 心 
态 对 注意 力 深 度 的 正 向 影响 。 组 织 二 元 结构 文化 
结构 越 强 ,团队 成 长 心态 与 注意 力 广 度 的 正 相关 


关系 越 强 。 
3.2.2 “过 程 ” 的 调节 效应 : 团队 协作 质量 


团队 协作 质量 (Teamwork Quality,，TMQ) 聚 焦 
于 团队 内 部 交互 的 质量 ， 而 不 是 团队 成 员 的 (任务 ) 
活动 。 即 ， 除 任务 活动 的 数量 和 正确 性 之 外 ,团队 
中 工作 的 成 功 取决 于 团队 成 员 协作 或 互动 的 程度 ， 
其 中 包括 沟通 和 协作 两 个 维度 (Hoegl & Gemuenden, 
2001)。 成 功 的 团队 已 经 认识 到 参与 和 责任 是 相互 
的 ， 即 当 责 任 和 集体 目标 相互 依赖 时 ,团队 才能 
发 挥 最 佳作 用 。 但 团队 创新 是 基于 情境 的 , 仅仅 依 
靠 简单 的 参与 和 反馈 并 不 可 取 , 团队 必须 学 会 内 部 
协商 ， 何 时 参与 ， 何 时 提供 反馈 (Lee et al., 2012)。 
因此 , 本 项 目 希望 检验 ,与 团队 协作 质量 相 结合 ， 
注意 力 广度 对 团队 创新 具有 长 期 的 积极 的 曲线 效应 。 

首先 , 沟通 为 团队 成 员 之 间 的 信息 交流 提供 
了 一 种 手段 (Pinto, M. B., & Pinto, J. K., 1990)。 团 
队 内 沟通 质量 可 以 用 信息 交换 的 频率 、 形 式 化 、 
结构 和 开放 性 来 描述 。 频 率 指 的 是 团队 成 员 沟 通 
的 广泛 程度 ( 即 沟通 所 花费 的 时 间 )， 而 形式 化 程 
度 则 描述 了 团队 成 员 如 何 自发 地 相互 交谈 。 事 前 
需要 大 量 准备 和 计划 的 沟通 (例如 ,预定 的 会 议 、 
书面 状态 报告 ) 被 认为 是 更 为 正式 的 ， 而 自发 发 起 
的 联系 (例如 , 在 走廊 里 的 谈话 、 快 速 的 电话 、 简 
短 的 电子 邮件 ) 构 成 非 正式 沟通 。 

与 更 为 正式 的 沟通 方式 相 比 较 , 团队 成 员 之 
间 自 发 的 接触 更 有 益 于 团队 的 创新 项 目 。 这 种 即 
时 性 的 、 非 正式 的 快速 交流 , 使 得 团队 成 员 的 想 
法 和 信息 可 以 更 快 、 更 有 效 地 与 其 他 成 员 共 享 、 
讨论 和 评估 (Brodbeck, 1994)。 某 个 问题 的 创新 解 
决 方案 通常 涉及 团队 成 员 间 以 共享 的 非 正式 语言 
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完成 的 频繁 信息 交互 (Kijkuit & van den Ende, 
2010), 而 在 有 限 理性 和 资源 约束 之 下 ,密集 的 交 
流 更 有 益 于 满足 创新 产 出 对 于 速度 和 及 时 性 的 要 
求 。 因 此 ,团队 协作 质量 和 注意 力 广 度 交 互 对 团 
队 创 新 的 出 现 起 到 了 正 向 影响 的 作用 , 将 倒 U 曲 
线 的 拐点 移动 到 更 高 的 水 平 。 

其 次 , 团队 成 员 的 密集 合作 取决 于 合作 而 不 
是 竞争 的 心态 。 在 独立 的 情况 下 不 质疑 竞争 的 激 
励 潜 力 ， 而 对 于 需要 依赖 的 任务 , 相互 支持 比 竞 
争 的 力量 更 有 成 效 。 因 此 ， 致 力 于 共同 目标 的 团 
队 成 员 应 该 表现 出 相互 尊重 ,在 需要 时 给 予 帮助 ， 
并 发 展 其 他 团队 成 员 的 想法 和 贡献 ， 而 不 是 试图 
超越 对 方 。 团 队 中 的 竞争 行为 会 导致 信任 丧失 和 
情绪 诅 形 ， 而 相互 支持 能 够 促进 团队 成 员 专 业 知 
识 的 整合 。 因 此 , “相互 支持 "也 是 衡量 团队 协作 质 
量 的 重要 指标 。 

命题 7: 团队 协作 质量 调节 了 注意 力 广度 和 
团队 创新 之 间 的 曲线 关系 ， 使 得 更 高 的 抛 点 出 现 
在 高 ( 低 ) 团 队 协 作 质 量 的 倒 U 型 。 

命题 7a: 团队 协作 质量 调节 了 注意 力 广度 和 
团队 渐进 式 创新 之 间 的 曲线 关系 ,使 得 更 高 的 抛 
点 出 现在 高 ( 低 ) 团 队 协 作 质 量 的 倒 U 型 。 

命题 7b: 团队 协作 质量 调节 了 注意 力 广度 和 
团队 突破 式 创新 之 间 的 曲线 关系 ,使 得 更 高 的 拐 
点 出 现在 高 ( 低 ) 团 队 协 作 质 量 的 倒 U 型 。 

3.3 ”研究 3: 注意 力 构 型 与 团队 创新 
注意 力 基 础 观 认为 ， 两 个 搜索 组 件 可 以 以 动 
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态 和 同时 的 方式 交互 (Finke et al., 1992), 注意 力 
构 型 内 涵 如 图 7 所 示 。 既 往 研 究 证 实 了 注意 力 广 
度 和 深度 分 别 对 创新 具有 “ 倒 U” 型 影响 (如 是 否 是 
ZA? Phene et al., 2006; 也 见 王楠 等 , 2020)。 
注意 力 过 广 或 过 深 所 诱发 的 能 力 不 足 或 认 知 过 载 ， 
对 于 创新 具有 负面 影响 ， 而 注意 力 达 到 足够 强度 
(搜索 努力 或 持续 搜索 ) 时 ， 可 能 会 产生 一 种 保护 
机 制 ， 弱 化 这 种 影响 机 制 。 因 此 ,团队 应 该 如 何 适 
当 分 配 和 和 平衡 他 们 的 注意 力 。 究 竟 应 该 把 注意 力 
扩展 到 避免 错过 机 会 ， 还 是 缩小 注意 力 ， 以 确保 
在 足够 深度 的 问题 上 的 执行 力 ， 提 高 创新 业绩 
WE? 既然 识别 新 的 知识 和 信息 是 创新 的 关键 因素 ， 
那么 团队 究竟 应 该 最 大 限度 地 投入 精力 和 认 知 资 
源 进行 搜索 (努力 ), 还 是 在 确保 投入 精力 和 认 知 
资源 的 基础 上 直 逼 问题 本 质 ， 并 尝试 所 有 的 可 能 
性 (坚持 )? 研究 3 的 研究 模型 如 图 8 所 示 。 


搜索 广度 
不 熟悉 领域 多 样 性 
. 遥远 领域 的 陌生 知识 | “遥远 形式 的 多 源头 知识 
| 穷尽 所 有 可 能 性 + 穷尽 所 有 可 能 性 
“| “逼近 问题 本 质 * 逼近 问题 本 质 
BZ | “最 优 方案 “最 优 方案 
强 
度 |， 涡 远 领域 的 陌生 知识 | 。 遥远 形 式 的 陌生 知识 
低 | “最 大 时 间 和 精力 “最 大 时 间 和 精力 
"次 优 方案 "次 优 方案 


图 7 注意 力 构 型 的 内 涵 呈 现 


图 8 注意 力 构 型 与 团队 创新 : 双 刃 剑 模型 
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3.3.1 “镀金 "团队 : 因 “ 努 力 ” 而 导致 团队 创新 失败 

首先 ,“ 来 源 多 样 性 x 努力 ”的 注意 力 配 置 类 
型 要 求 团队 最 大 限度 地 投入 时 间 和 精力 ,广泛 获 
取 来 自 多 个 信息 源 的 异 质 性 知识 ,并 通过 重组 逻 
辑 以 实现 创新 。 随 着 搜索 范围 的 扩大 ， 以 及 整合 
到 团队 知识 库 中 的 新 知识 数量 会 大 量 增 加 ， 团 队 
将 会 面临 更 多 复杂 的 知识 组 合 选 项 和 更 高 的 试验 
成 本 ( 瞿 孙 平 等 , 2018; Katila & Ahuja, 2002)。 
队 成 员 在 信息 收集 方面 的 有 限 认 知 和 时 间 资 源 投 
入 如 果 偏 离 了 创新 过 程 中 试图 想 要 解决 的 本 质问 
题 ,， 搜 集 的 新 信息 数量 越 多 ， 越 容易 引发 认 知 过 
载 的 现象 ， 在 某 种 程度 上 会 牺牲 与 创新 相关 的 其 
他 重要 管理 职能 ， 进 而 导致 创新 失败 (Capaldo et 
al., 2017), 在 实践 情境 中 ,团队 在 面 对 外 部 市 场 的 
大 量 机 会 时 ,深度 不 足 、 过 于 分 散 的 注意 力 无 法 
持续 深入 地 处 理 和 转化 大 量 异 质 性 知识 ， 较 易 形 
成 集体 育 点 ,在 创新 尝试 上 表现 为 持续 分 心 ， 育 
目 投资 或 扩张 。 

第 二 ,“ 领 域 不 熟悉 x 努力 ”的 注意 力 配 置 类 
型 是 形成 “镀金 团队 ”的 第 二 种 诱因 。 这 一 类 型 要 
求 团队 最 大 限度 地 投入 时 间 和 精力 , 广泛 获取 来 
A“ we FES AYRE {a EL. Hwang 和 Lee(2010) 
以 韩国 信息 通讯 技术 (ICT) 行 业 为 样本 的 研究 发 
现 , 企业 越 来 越 容易 接触 外 部 知识 来 源 , 但 却 不 
容易 在 知识 获取 中 取得 突破 性 的 技术 进展 。 尤 其 
是 当 接 近 知 识 轨迹 的 内 在 极限 时 ， 后 续 产 品 开发 
工作 的 收益 是 逐 级 递减 的 Dosi, 1988)。 在 原 有 知 
识 和 经 验 的 依赖 性 下 , 团队 不 可 避免 地 会 陷入 
“ 认 知 锁定 ”的 成 功 陷 阱 中 (Lichtenthaler 2010)。 由 
于 原 有 知识 束 的 影响 ,团队 每 接触 一 种 外 部 技术 
资源 ， 就 会 不 断 接 触 到 相似 领域 的 现 有 知识 ， 表 
现 出 相应 的 搜索 重复 。 一 旦 搜索 过 程 偏离 创新 元 
问题 的 轨道 ， 持 续 承 受 陌生 信息 组 合 带 来 的 认 知 
过 载 压力 ， 就 无 法 穷尽 所 有 可 能 性 形成 最 优 方案 ， 
曾经 让 组 织 变 得 伟大 的 解决 方案 和 解决 问题 的 策 
略 会 变 成 当下 最 需 解 决 的 问题 , 团队 也 越 来 越 趋 
于 在 熟悉 的 技术 领域 展开 搜寻 。 为 了 保持 现状 ， 
团队 成 员 可 能 试图 隐藏 与 传统 使 用 的 方法 相关 的 
问题 ,形成 技术 惯性 轨道 ， 阻 碍 创新 。 

命题 8: 注意 力 广度 (搜索 选择 ) 和 “努力 ”( 搜 
索 强 度 ) 的 注意 力 构 型 会 对 创新 产生 负 癌 影响 。 

命题 8a: 来 源 多 样 性 (搜索 选择 ) 和 “努力 ”( 搜 
索 强 度 ) 的 注意 力 构 型 会 对 团队 渐进 式 创新 产生 
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人 负 癌 影响 。 

命题 8b: 领域 不 熟悉 (搜索 选择 ) 和 “努力 ”( 搜 
索 强 度 ) 的 注意 力 构 型 会 对 团队 突破 式 创新 产生 
人 负 癌 影响 。 
3.3.2 “炼金 "团队 : 因 “ 坚 持 ” 导 致 团队 创新 成 功 

首先 ,“ 来 源 多 样 性 x 坚持 ”的 注意 力 配 置 类 
型 构成 团队 创新 的 第 一 条 路 径 。 团 队 通 过 搜索 外 
部 环境 获得 的 新 知识 ,通常 可 能 只 是 有 用 的 知识 
片段 的 集合 。 这 些 片 段 的 数量 无 法 覆盖 团队 创新 
活动 所 需要 的 所 有 范畴 ,质量 有 可 能 低 于 所 需 ， 
因此 ， 拓展 信 息 新 颖 性 要 求 团队 时 时 注意 必须 解 
决 的 本 质问 题 ， 并 坚持 不 懈 地 寻找 与 这 些 问 题 相 
关 的 信息 (De Dreu et al., 2008; Forgas, 2017; Nijstad 
et al., 2010)， 才 有 可 能 实现 创新 。 注 意 力 的 生动 性 
注定 了 它 关 注 知 识 的 丰富 性 和 细节 性 (Weick，2007)， 
通过 关注 多 个 问题 ， 实 现 意识 向 外 围 问 题 的 扩散 
和 转移 。 同 时， 团队 成 员 的 异 质 性 赋予 了 团队 更 
多 样 的 信息 和 认 知 风格 ， 也 带 来 了 注意 力 在 个 体 
层面 上 无 法 实现 的 “ 超 广度 ”。 团 队 必 须 从 汪洋 大 
海 般 的 信息 中 仔细 识别 直 指 想 要 解决 的 问题 本 质 
的 “微弱 信号 ”， 并 将 信息 融入 到 原 有 的 认 知 结构 。 
较 高 的 注意 力 深度 使 得 搜集 多 样 性 信息 的 团队 不 
会 成 为 一 个 仅仅 拥有 大 量 新 知识 和 新 信息 的 “ 储 
存 絮 ”"， 避 人 免 了 出 现 无 法 将 知识 迁移 至 新 的 应 用 
情境 的 情况 ， 从 而 成 功 实 现 渐进 式 创 新 。 

其 次 ,“ 领 域 不 熟悉 x 坚 持 ” 的 注意 力 分 配 类 
型 构成 实现 团队 创新 的 第 二 条 路 径 。 注 意 力 强度 
是 搜索 选择 中 关注 新 信息 和 知识 对 于 新 产品 介绍 
的 影响 的 重要 潜在 调节 因素 。 注 意 力 的 稳定 性 确 
保 了 对 需要 解决 问题 的 持续 关注 。 由 于 一 个 问题 
潜在 的 复杂 性 和 所 具有 的 危险 暗示 只 有 随 着 时 间 
的 推移 才能 够 被 准确 识别 , 因此， 具有 注意 力 稳 
定性 的 团队 会 形成 对 特定 背景 下 所 发 生 事情 的 次 
刻 认识 。 搜 索 选 择 为 团队 注意 力 带 来 了 极 强 的 生 
动 性 ,那些 来 自 遥 远 领 域 、 大 量 新 颖 的 信息 不 断 
在 团队 内 部 交汇 、 融 合 , 形成 各 种 各 样 的 奇妙 组 
合 ， 如 果 不 能 在 注意 力 强 度 上 施加 压力 ， 坚 持 找 
到 完美 方案 ,而 只 是 形成 让 团队 “满意 的 足够 好 
HR”, AMA, 很 可 能 会 从 一 个 问题 跳跃 到 另 一 个 
问题 ， 而 不 会 在 任何 问题 上 保持 足够 的 持续 性 和 
深度 ， 进 而 对 创新 互动 构成 威胁 (Levinthal & March, 
1993)。 因此 ,只 有 更 强 的 注意 力 深度 (“坚持 ”), 才 
能 抵消 团队 成 员 的 信息 处 理 限 制 和 能 力 不 足 , 使 
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他 们 能 够 更 充分 地 注意 、 解 释 和 理解 在 陌生 、 遥 
远 的 地 方 存 在 的 新 知识 和 潜在 机 会 ,从 而 真正 降 
低 不 熟悉 领域 带 来 的 陌生 知识 对 认 知 造成 的 过 载 
压力 ， 避 免 陷 人 “技术 陷阱 ”(Levinthal & March, 
1993) 和 “能 力 刚 性 ” 从 而 实现 突破 式 创 新 。 
命题 9: 注意 力 广度 (搜索 选择 ) 和 注意 力 深 度 
(“坚持 ”) 的 注意 力 构 型 对 团队 创新 产生 正 问 影响 。 
命题 9a: 来 源 多 样 性 (搜索 选择 ) 和 “坚持 ”( 搜 
索 强 度 ) 的 注意 力 构 型 倾向 于 追求 渐进 式 创新 绩 
效 ， 而 且 渐进 式 创 新 绩效 高 于 突破 式 创 新 绩效 。 
命题 9b: 领域 不 熟悉 (搜索 选择 ) 和 “坚持 ”( 搜 
索 强 度 ) 的 注意 力 构 型 倾向 于 追求 突破 式 创 新 绩 
效 ， 而 且 罕 破 式 创新 绩效 高 于 渐进 式 创 新 绩效 。 
3.4 研究 4: 团队 成 长 心态 的 三 项 交互 调节 效应 
队 创 新 本 质 上 是 一 个 涉及 诸多 具有 异 质 性 
技能 的 个 体 组 合 、 随 着 时 间 扩 展 而 不 断 进 行 知识 
创造 、 知 识 搜寻 、 知 识 应 用 的 交互 过 程 。 本 项 目 
将 创新 过 程 看 作 是 一 种 以 结合 现 有 知识 元 素 为 起 
点 和 将 新 知识 作为 重要 输出 为 终点 的 过 程 。 创 新 
的 实现 必然 建立 在 团队 搜索 、 共 享 、 吸 收 并 转化 
大 量 不 同 信 息 的 新 组 合 之 上 。 此 前 的 研究 模块 通 
过 引入 团队 成 长 心态 、 解 释 其 内 容 和 结构 并 开发 
测量 量 表 ,描述 了 对 两 种 团队 创新 行为 的 作用 ， 
啊 应 了 对 管理 和 组 织 中 的 团队 成 长 心态 进行 更 多 
实证 研究 的 呼吁 (Rattan & Ozgumus, 2019)。 尽 管 
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团队 成 长 心态 已 被 证 明 是 注意 力 广度 和 强度 的 触 
发 因素 , 但 确定 团队 成 长 心态 如 何 处 理 注意 力 广 
度 - 强 度 动态 演化 的 “ 双 刃 剑 ” 效 应 至 关 重 要 ， 这 
为 持续 考虑 组 织 行 为 中 的 成 长 心态 的 价值 增加 了 
必要 的 知识 。 研 究 4 的 研究 模型 如 图 9 所 示 。 
3.4.1 团队 成 长 心态 对 注意 力 广 度 - 深 度 配 置 对 
创新 负 相 关 的 调节 效应 

创新 需要 广泛 的 知识 分 享 、 深 度 的 信息 加 工 
和 高 水 平 的 协调 合作 。 事 实 上 , 无 论 是 外 部 环境 
的 持续 压力 ， 抑 或 是 注意 力 构 念 本 身 对 动态 平衡 
的 研究 需求 ， 有 效 的 团队 创新 要 求 团 队 必 须 兼 顾 
搜索 信息 来 源 的 多 样 性 和 识别 来 自 遥 远 距 离 的 
“陌生 ”信息 的 同时 ,坚持 聚焦 问题 本 质 直至 找到 
最 优 方 案 ， 这 对 于 团队 而 言 ， 显 然 是 一 项 艰巨 的 
挑战 。 因此 ， 当 注意 力 广度 -深度 的 协同 联合 引发 
的 或 认 知 过 载 、 或 强度 不 足 的 团队 创新 失败 之 后 ， 
探究 如 何 直面 失败 并 继续 开始 创新 之 路 是 至 关 重 
要 的 。 

首先 , 团队 成 长 心态 的 “延展 ”特质 帮助 团队 
吸收 搜索 选择 (来 源 多 样 性 和 领域 不 熟悉 ) 带 来 的 
PRTC UR, 扩大 思维 范围 的 同时 降 
低 认 知 负荷 ， 即 降低 团队 成 员 处 理 大 量 信息 时 产 
生 的 过 载 压力 对 个 体 的 刺激 。 在 一 个 持 有 成 长 心 
态 的 团队 中 , 成 员 积极 拥抱 新 事物 、 新 观点 , 保护 
自己 在 工作 情境 中 免 受 各 种 可 能 引起 注意 力 的 潜 
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图 9 团队 成 长 心态 对 四 种 注意 力 构 型 与 团队 创新 关系 的 影响 
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在 破坏 性 因素 的 影响 ; 

其 次 , 团队 成 长 心态 的 “开放 ”特质 帮助 团队 
成 员 专 注 于 提升 个 体能 力 ， 寻 找 具 有 挑战 性 的 目 
标 ， 并 倾向 于 将 信息 获取 和 学 习 过 程 中 的 体验 和 
心得 向 其 他 成 员 分 享 ， 鼓 励 成 员 们 面 对 创 新 任务 
时 共同 解决 问题 。 通 过 激发 团队 自我 审视 和 明确 
队 面 临 的 挑战 (Jeong et al., 2022), 积极 预测 团 
队 的 创造 力 (Hoever et al., 2012; Acar et al., 2019); 

第 三 , 团队 成 长 心态 的 “ 坚 角 ”特质 帮助 团队 
成 员 坚 持 克 服 可 能 其 至 必要 的 挫折 。 高 成 长 心态 
的 个 体 将 自我 提升 更 多 归功 于 自己 的 努力 ， 并 表 
现 出 更 明显 的 集体 效能 (Beckmann et al., 2012)。 
既往 研究 检验 了 成 长 心态 的 个 体 表现 出 更 多 的 情 
境内 在 动机 (Moreno et al., 2010)。 高 成 长 心态 的 团 
队 会 敦 励 成 员 在 面 对 具 有 挑战 性 的 创新 任务 时 持 
AEH, 坚持 到 底 ， 直 至 完成 创新 目标 。 

命题 10: 团 队 成 长 心态 弱化 了 注意 力 广度 ( 搜 
索 选 择 ) 和 注意 力 深度 (“努力 ”) 的 注意 力 构 型 对 团 
队 创 新 的 外 问 影 响 。 也 就 是 说 , 团队 成 长 心态 越 
强 , “镀金 团队 ”与 团队 创新 的 负 相 关 关 系 越 弱 。 

命题 10a: 团队 成 长 心态 弱化 了 来 源 多 样 性 
(搜索 选择 ) 和 “努力 ”( 搜 索 强 度 ) 的 注意 力 构 型 对 
团队 创新 的 负 向 影响 。 也 就 是 说 , 团队 成 长 心态 
越 强 ,“ 贸 金 团 队 ” 与 团队 渐进 式 创新 的 负 相 关 关 
系 越 弱 。 

命题 10b: 团队 成 长 心态 弱化 了 领域 不 熟悉 
(搜索 选择 ) 和 “努力 ”( 搜 索 强 度 ) 的 注意 力 构 型 对 
团队 创新 的 负 问 影响 。 也 就 是 说 ,团队 成 长 心态 
越 强 ,“ 贸 金 团 队 ” 与 团队 突破 式 创新 的 负 相 关 关 
系 越 弱 。 

3.4.2 ”团队 成 长 心态 对 注意 力 广度 -深度 配置 对 
创新 正 相 关 的 调节 效应 

首先 , 成 长 心态 有 助 于 增强 内 在 动力 (Bethge， 
2018), 产生 搜索 新 信息 的 激情 和 能 量 。 拥 有 成 长 
心态 的 个 人 更 易 适应 学 习 环 境 的 变化 和 接受 新 的 
或 不 断 变 化 的 学 习 技术 (Dweck，2016), 学 习 中 的 
灵活 思维 对 于 学 习 者 调整 知识 重组 方式 、 适 应 各 
种 角色 以 及 接受 新 学 习 环 境 中 的 变化 具有 重要 意 
X (Bentley, 1998)。 团队 成 长 心态 中 关于 特质 的 延 
展 性 的 信念 , 会 导致 在 搜索 过 程 中 持续 寻求 批判 
TUR i, 将 “失败 * 归 因 于 缺乏 努力 ,进而 持续 投 
A, 形成 螺旋 式 上 升 的 发 展 态 势 。 

其 次 , 团队 成 长 心态 的 “开放 ”特质 给 团队 成 
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员 带 来 了 较 强 的 心理 安全 感 。 团 队 中 的 每 位 成 员 
都 可 以 自由 表达 观点 ， 也 乐意 倾听 和 接受 新 的 观 
点 和 建议 。 一 个 持 有 高 成 长 心态 的 团队 中 ， 人 们 
乐于 将 信息 看 作 是 共享 的 、 不 带 价值 判断 的 ,他 
们 愿意 在 开放 且 包 容 的 团队 中 分 享 自 己 的 信息 、 
资源 与 创意 。 持 有 成 长 心态 的 团队 在 搜索 过 程 中 
广泛 吸收 来 自 团队 内 外 的 声音 , 持续 寻求 批判 式 
反馈 ， 整个 闭环 过 程 提高 了 团队 处 理 内 在 负载 的 
信心 。 当 团队 成 员 在 广泛 接收 不 熟悉 信息 ,， 且 主 
动 将 新 信息 与 现 有 知识 联系 起 来 ,表明 学 习 成 功 
时 , 新 、 旧 信息 和 认 知 间 会 产生 密切 相关 的 负 蓓 ， 
这 种 负荷 有 利于 团队 创新 绩效 的 产生 。 

团队 成 长 心态 的 “ 坚 六 ”特质 与 韧性 息息相关 
(Schroder et al., 2017)。 人 类 的 思维 第 第 遵循 “最 小 
脑力 劳动 法 则 ”(Balle, 2002), 虽然 能 够 意识 到 付 
出 努力 的 好 处 , 但 仍 会 在 没有 绝对 必要 的 时 候 避 
人 免 努 力 。 这 一 法 则 导致 创新 团队 和 常 因 韧 性 不 足 而 
失败 。 而 具有 成 长 心态 的 个 体 将 “持续 努力 ”解释 
为 “正在 提高 重新 组 织 信息 的 能 力 ”， 而 非 “处 理 新 
言 息 的 能 力 达 到 极限 的 标志 ”(Miele et al., 2011; 
Miele & Molden, 2010)。 在 充满 挑战 的 外 部 环境 中 ， 
他 们 不 断 鼓 励 团 队 成 员 “ 持 续 努 力 ” 坚持 不 懈 达 
到 预期 目标 。 这 种 勇气 来 源 于 成 长 心态 的 勇气 ， 
体现 了 成 长 心态 在 逆境 中 谋取 成 功 的 重要 作用 
(Duckworth et al., 2007; Hochanadel & Finamore, 
2015; Renaud-Dubé et al., 2015; Yeager & Dweck, 
2012; Yeager et al., 2013), 

命题 11: 团 队 成 长 心态 强化 了 注意 力 广度 ( 搜 
索 选 择 ) 和 注意 力 深度 (高 搜索 强度 ) 的 注意 力 构 型 
对 团队 创新 的 正 向 影响 。 也 就 是 说 ， 团 队 成 长 心 
态 越 强 , “炼金 团队 ”与 创新 的 正 相 关 关 系 越 强 。 

命题 lla: 团队 成 长 心态 强化 了 来 源 多 样 性 
(搜索 选择 ) 和 “坚持 ”的 注意 力 构 型 对 团队 创新 的 
正 问 影响 。 也 就 是 说 , 团队 成 长 心态 越 强 ,“ 炼 金 
团队 ”与 渐进 式 创新 的 正 相 关 关 系 越 强 。 

命题 11b: 团队 成 长 心态 强化 了 领域 不 熟悉 
(搜索 选择 ) 和 “坚持 ”的 注意 力 构 型 对 团队 创新 的 
正身 影响。 也 就 是 说 , 团队 成 长 心态 越 强 ,“ 烁 金 
团队 ”与 突破 式 创新 的 正 相 关 关 系 越 强 。 


4 理论 建构 


虽然 West (2002) 突 破 了 以 往 将 团队 创新 放 在 
组 织 层 面 研 究 的 视野 ,构建 了 “输入 一 过 程 一 输 
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出 ”QPO) 的 团队 创新 综合 模型 , 但 目前 基于 团队 
过 程 的 创新 研究 仍 处 于 探索 阶段 ， 对 团队 创新 的 
前 因 机 制 研 究 愈 发 重视 探索 微观 基础 (Contractor 
et al., 2019; De Dreu et al., 2004; Felin et al., 
2015)。“ 注 意 力 基 础 观 ” 为 解释 创新 绩效 提供 了 有 
别 于 强调 “理性 选择 论 ”( 如 博弈 论 和 代理 理论 ) 和 
“环境 决定 论 ”( 如 种 群生 态 理论 ) 的 微观 解释 路 径 
(Contractor et al., 2019; Felin et al., 2015). 

当前 , 团队 处 在 一 个 技术 、 产 品 和 服务 迅速 
迭代 ， 人 工 智 能 与 传统 产业 深度 融合 的 动态 环境 
之 中 , 仅 靠 现 有 知识 和 资源 进行 创新 活动 很 难保 
持 竞 争 优势 。 作 为 一 种 认 知 主体 和 信息 加 工 者 ， 
团队 必须 保持 注意 力 的 稳定 性 、 生 动 性 和 连贯 性 ， 
才能 从 来 自 “ 遥 远 距 离 ” 和 “多样 源头 ”的 知识 或 信 
息 中 锁定 导致 创新 要 素 的 “ 弱 线 索 "。 高 度 先 验 的 
共享 知识 并 不 一 定 是 团队 效率 的 指标 ， 相 反 ， 群 
体 的 有 效 性 随 着 共享 的 信息 和 信息 共享 的 程度 而 
变化 (Stasser et al., 1989)。 因 此 , 需要 解决 的 重要 
问题 是 : 注意 力 是 一 种 有 限 资 源 , 群体 互动 是 如 
何 将 注意 力 集 中 于 团队 创新 的 有 效 信息 之 上 , H 
时 刻 保 持 注 意 力 负荷 的 平衡 ,不 被 过 度 消 耗 
(Argote & Greve, 2007; March & Simon, 1958; 
Simon, 1947), All, 本 项 目 试 图 系统 考察 团队 成 
长 心态 ， 是 否 可 以 通过 节约 和 引导 稀缺 的 注意 力 
资源 ,推动 团队 创新 的 内 在 机 制 与 边界 条 件 , 研 
究 理 论 基 础 与 模型 构 念 过 程 如 图 10 所 示 。 

首先 ， 作为 发 生 在 团队 “大 脑 内 部 ”的 复杂 认 
知 过 程 ， 团队 成 长 心态 创造 了 世界 意义 的 系统 核 
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心 , 决定 了 团队 成 员 如 何 看 待 和 解释 情境 ， 并 最 
终 驱 动 行为 (Dweck, 1986; Dweck & Yeager, 2019)。 
队 成 长 心态 不 仅 提 高 了 成 员 的 创造 性 自我 效能 ， 
增强 他 们 参与 创造 性 思维 的 兴趣 ， 是 出 现 负面 反 
馈 后 仍 能 坚持 创作 的 关键 因素 (Beghetto & Dilley, 
2016; Karwowski, 2014; O'Connor et al., 2013)。 如 
果 一 个 团队 成 员 的 输入 无 效 或 者 如 果 团 队 缺 乏 协 
调 ， 这 种 相互 依赖 可 能 会 限制 团队 成 长 心态 预测 
创新 绩效 的 程度 (Heath & Staudenmayer, 2000; 
Pirola-Merlo & Mann, 2004; Srikanth et al., 2016). 
因此 ,我 们 应 该 在 心态 与 创新 的 关系 研究 中 考虑 
一 个 全 新 的 分 析 层 次 团队 成 长 心态 与 团队 创 
新 的 关系 ,检验 团队 成 长 心态 是 如 何 激 发 注意 力 
广度 (搜索 选择 ) 和 注意 力 深度 (搜索 强度 ) 各 自 对 
团队 创新 产生 独立 影响 。 

第 二 ,“ 人 们 可 以 采取 行动 来 影响 自己 和 他 
人 ,心态 "决定 了 人 们 认为 这 些 行为 有 用 的 程度 以 
及 参与 这 些 行为 的 可 能 性 ”(Rattan & Ozgumus, 
2019)。 团队 成 员 的 个 体 心 态 既 可 能 被 组 织 情境 的 
价值 观 、 期 望 和 规范 所 压倒 (Davis-Blake & Pfeffer, 
1989), 也 可 能 被 组 织 情 境 所 强化 。 聚 焦 于 团队 成 
长 心态 是 否 会 随 着 组 织 文化 的 整体 强 弱 而 变化 ， 
并 在 数据 上 检验 团队 协作 质量 是 否 会 强化 注意 力 
与 创新 行为 之 间 的 关联 机 制 ， 即 如 何 处 理 团队 成 
长 心态 在 “表达 的 情境 适度 性 ”和 “过 程 的 情境 适 
度 性 ”。 

第 三 , “注意 力 ” 并 不 是 单一 概念 ， 而 是 由 相互 
关联 的 过 程 组 成 ,广度 和 深度 之 间 本 身 就 存在 着 
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图 10 团队 成 长 心态 与 团队 创新 的 理论 基础 与 模型 构建 


非常 复杂 的 竞争 关系 (Driver，2001; Ocasio, 2011; 
Posner & Rothbart, 2007)。 因 此 ,选择 哪 一 种 广度 
和 深度 的 平衡 策略 是 摆 在 “注意 力 ” 研 究 面 前 的 一 
道 难题 。“ 交 蔡 循 环 "确实 可 以 降低 组 织 在 现 有 范 
围 内 挖掘 所 有 潜力 导致 的 过 高 成 本 (Phene et al., 
2006)。 然 而 ， 全 球 范 围 内 的 竞争 压力 加 剧 ， 科 技 
创新 战略 的 紧迫 性 彰显 。 高 广度 、 高 强度 的 注意 
力 投入 方 能 突破 “ 卡 脖子 "技术 ， 避 免 国 家 的 重要 
战略 性 新 兴 产 业 与 微观 企业 在 参与 国际 市 场 竞 争 
中 利益 严重 受 损 。 在 有 限 的 时 间 压 力 下 ,团队 注 
意 力 必须 “ 共 时 共存 ”， 在 广度 和 深度 两 个 方向 上 
展开 (Katila et al., 2012)。 应 进一步 检验 注意 力 广 
度 的 两 个 维度 “领域 的 不 熟悉 "和 “来 源 的 多 
样 性 ” 和 注意 力 深度 的 两 个 维度 一 一 “努力 ”和 
“坚持 ”交互 后 所 产生 的 四 种 配置 类 型 ， 对 团队 创 
新 的 影响 是 否 可 能 会 产生 “ 双 刃 剑 效应 (double-edged 
sword effect)”. 

第 四 , 在 VUCA 的 外 部 情境 下 , 团队 所 面临 
的 挑战 是 :在 浩如烟海 的 “信息 源 * 中 ,搜索 到 的 许 
多 信息 或 知识 是 不 相关 的 或 多 余 的 (“来 源 多 样 
性 ” 带 来 的 认 知 过 载 ), 或 者 搜索 到 来 自 “ 膛 远 " 距 
离 的 信息 或 知识 , 却 没 有 被 识别 、 细 读 或 阐述 以 
实现 创新 (“领域 不 熟悉 " 带 来 的 认 知 过 载 ),， 注意 
力 可 能 会 被 浪费 (“过 犹 不 及 ”中 的 “过 ”) (Eklund & 
Mannor, 2021); 另 一 方面 ， 如果 在 搜索 过 程 中 无 
法 持久 地 将 注意 力 深度 稳定 在 一 个 较 强 的 水 平 之 
上 ,就 无 法 围绕 创新 问题 的 本 质 展开 最 大 范围 的 
知识 和 信息 的 搜集 ， 并 将 其 纳入 团队 本 身 的 知识 
框架 ,注意 力也 有 可 能 会 失效 (“过 犹 不 及 ”中 的 
“不 及 ”) (Gilbert et al., 2005)。 作 为 一 个 “ 侈 状 ” 构 
念 , 团队 成 长 心态 涵盖 多 种 既 相 互 关 联 又 存在 差 
别 的 要 素 ,， 能 非常 好 地 反映 团队 创新 的 核心 方向 
(突破 性 和 渐进 性 ),， 并 具有 跨 工 作 情 境 的 普 适 性 。 
因此 , 团队 成 长 心态 的 特质 是 否 能 形成 一 种 保护 
机 制 ， 降低 注意 力 广度 -深度 配置 后 所 形成 的 “ 认 
知 过 载 ? 以 及 “深度 不 够 ”的 问题 ， 从 而 确保 团队 免 
于 创新 失败 ， 是 在 理论 建构 上 需要 回答 的 最 后 
个 关键 议题 。 
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How does team growth mindsets effect team innovation? A perspective 
from attention composition and attention configuration 


ZHANG Xufan, ZHANG Wenjian 
(Ginling College, Nanjing Normal University, Nanjing 210097, China) 


Abstract: Team counts as the most important innovative unit in an organization. Most previous studies, 
while investigating such macroscopic elements as strategies that influence innovation, are relatively found 
inadequate for stressing micro-factors related to “humans”. This project starts from the “implicit theory of 
cognition”, and by applying methods of follow-up questionnaires and QCA, launches a series of inquiries 
into the relation between team growth mindsets and team innovation. Its main agenda includes: (1) based on 
the perspective of “team process”, to examine the mediating effect of attention composition between team 
growth mindsets and the radical/incremental team innovations; (2) to discuss the moderating effect on 
ambidextrous organizational culture and teamwork quality, and to examine the “expression moderation” and 
the “process moderation” of team growth mindsets in an organizational context; (3) to examine the potential 
effect of “double-edged sword”, produced by four types of attention configuration, on team innovation; (4) to 
examine the role played by team growth mindsets in the relation between attention configuration and the 
radical/incremental team innovations, and to further verify the concept’s implication and function. This 
project finds its theoretical significance in the transformation that brings the study of attention to the 
antecedent mechanism. Besides, the “paradox” relationship between attention configuration and innovation 
and the function that team growth mindsets produce therein jointly provide reliable practical significance for 
team innovation. 
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